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Resumen
La presente tesis titulada “Desempeño laboral y su relación con la percepción del nivel de
importancia de la capacitación de los colaboradores de  UGEL Pacasmayo 2018.”, para el
cual se dio como objetivo de estudio el determinar la relación que existe entre el desempeño
laboral y la percepción del nivel de importancia de la capacitación de los colaboradores, la
investigación se realizo con una población de 38 trabajadores.
En la recopilación fue necesario obtener datos para esto se  aplicó y realizó la  encuesta
mediante la realización de un cuestionario, la cual estuvo formulado en 17 preguntas en
escala de Likert;  10 con la variable desempeño laboral y 7 son de nustra variable percepción
del nivel de importancia a la capacitación. El instrumento hacido  validado por tres expertos
y la confiablidad se consiguió  por el coeficiente alfa de cronbach, se realizó la prueba CHI
CUADRADO para dianosticar la relación que existe entre las dos  variables. Mi información
obtenida fue procesada por el programa estadístico de SPSS, mostrando que no existe
relación entre las variables.
Palabras clave: Desempeño laboral, capacitación
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Abstract
This thesis entitled "Work performance and its relationship with the perception of the level
of importance of the training of the employees of UGEL Pacasmayo 2018.", for which the
objective of the study was to determine the relationship that exists between job performance
and the perception of the level of importance of the training of the collaborators, the
investigation was carried out with a population of 38 workers.
In the compilation it was necessary to obtain data for this, and I applied the survey by
completing a questionnaire, which was formulated in 17 questions on a Likert scale; 10 with
the labor performance variable and 7 are of variable variable perception of the level of
importance to training. The instrument was validated by three experts and reliability was
achieved by the alpha coefficient of cronbach, the CHI SQUARE test was performed to
determine the relationship between the two variables. My information obtained was
processed by the statistical program of SPSS, showing that there is no relationship between
the variables.




La situación global en entidades , atraviesan un problema y estas se manifiestan en
las personas que no cuentan con conocimientos para brindar servicios y avanzar con los
procesos productivos. Lo primordial en las empresa es invertir en sus empleados ya sea en
programas de formación, capacitación, dirigo para el mejoramiento del trabajador para que
tenga un desempeño eficiente en sus funciones designadas, producir buenos estanderes de
calidad, brindar un buen servicio al cliente, anticipar y tener siempre una solución ante los
problemas que suceden en la compañia .
El desempeño laboral, es la manifiestación del desenvolvimiento de los trabajadores
, las cuales están  constituidos  como un método sobre valores, aprendizaje, conocimientos,
habilidades, etc., que ayudan a lograr los resultados esperados según lo requerido por la
empresa. Es por ello que èste termino se enfoca en una realidad en donde el trabajador sabe
que realizar , lo que es esencial en los aspectos como productividad , calidad y eficacia en
donde se desarrollan nuestras actividades laborales.
Para ello, al enfocarnos en capacitación, en donde en la actualidad las compañías
están indecisas en capacitar o no a los subordinados, como en el pasado. Sin embargo hay
quienes deducen que ese efectivo es una perdida innecesaria y no se dan cuenta que tal
inversión les beneficiara tanto a la compañía como a los empleados en el futuro. Eso implica
que capacitar al personal, proporcionara mas desempeño, mas rendimiento en su puesto de
trabajo; tanto asi que ayude a poder cumplir con las expectativas de la empresa en donde
realiza sus labores.
En este caso, en UGEL Pacasmayo el desempeño laboral de sus colaboradores, se ve
reflejado que no todos cumplen con las expectativas que tiene èsta entidad, por lo que se
enfocan en realizar sus funciones, sin darse cuenta en que están fallando; generando entre
ellos un ambiente de trabajo que no genera buenos resultados; de tal forma que sientan que
su capacidad para realizar sus funciones no sea suficiente en algunos casos.
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Asimismo, respecto a lo que son capacitaciones, que de alguna manera, es algo muy
importante, porque ayuda en la realización de sus actividades, en UGEL Pacasmayo, sucede
solo con algunos trabajadores pero no con todo el personal, que  debería ser capacitado, de
forma que sus labores a realizar se encuentren enfocados con la capacidad de realizarlos,
para cumplir de esa forma con las metas de superación tanto por parte de los trabajadores
como de la organización.
1.2 Trabajos Previos
1.2.1 Antecedentes Internacionales
Yubisay. (2013). Existe poca motivación por parte de los trabajadores de las
institituciones educativas ya que necesitan un clima organizacional autoritario, se ve
reflejado que el director no es tratado como un líder, lo cual implica un desinteres por parte
del personal al momento de tomar una decisión y esto genera poca interacción entre docentes
lo cual nos lleva a tener un bajo desempeño laboral.
Marroquin, P. (2011). Existe buenos resultados en el desempeño laboral ya que los
trabajadores del restaurante cumplen con sus obligaciones y mantienen una comunicación
adecuada lo que implica un buen ambiente laboral entre compañeros , lo cual se evidencia
en la producción de la empresa y se ve la satisfacción del cliente, lo que es beneficioso para
la empresa.
Cárdenas. (2017). La capacitación y el desempeño laboral tienen relación ya que
estos colaboradores de la empresa peruvian inculcan políticas que benefician a toda la
organización y aumente la producción,  lo cual nos lleva a tener trabajadores que se sientan
satisfechos ,al momento de realizar su labor en su área respectiva, con esto la empresa
alcanzara sus objetivos planificados.
1.2.2 Antecedentes Nacionales
Roncancio, P. (2013). Existe un óptimo desempeño laboral en los trabajadores de las
diversas áreas de la empresa celpro gracias a la incorporación de programas de capacitación,
lo cual nos conlleva a tener mejores decisiones , al trabajo en equipo y tener un buen
desarrollo en la organización.
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Hernández, C. (2014). El nivel de satisfacción personal y laboral de los trabajadores
influye en forma positiva en su producción y relación con los demás, la motivación del
personal ayudara a que la empresa tenga un buen desenvolvimiento y un buen trato personal
entre subordinados.
Umiña. (2017). El nivel de capacitación del personal es impredecible ya que para ver
como marcha la organización en la empresa primero deben de ver sus actitudes y habilidades
que estos conllevan en su ámbito laboral, con esto se puede lograr obtener un excelente
resultado a futuro.
1.3 Teorías relacionadas al tema
1.3.1 Desempeño laboral
Palaci, F. (2005), nos dice que el desempeño laboral es muy importante dado a los
diferentes modos de actuar de una persona, influyen en la organización con el pasar de los
años. Dichos modos de actuar, de una persona o más, en diferentes ocasiones contribuyen
eficientemente a la organización.
González, (2006), nos da a conocer que la evaluación de desempeño como un
enfoque de apreciación del desenvolvimiento de la persona en el cargo conlleva a mejorar
su  desarrollo.
Formas de evaluacion del desempeño laboral
Su productividad y calidad del trabajo
La productividad es la labor en grande que un trabajador  maneja durante el dia. Es
indispensable tener una plantilla productiva y motivar esa productividad dándoles las
facilidades que estos requieren al efectuar su función laboral de modo oportuno. No se debe
arriesgar la calidad de lo que uno hace en una empresa, al beneficio de la cantidad del trabajo
que se realiza. No se debe tomar a la ligera la calidad de una labor ya que esté es lo mas
esencial en una entidad. Para ver la calidad del trabajo realizado depende bastante del tipo
de área en el que nos situemos asi como las labores designadas a cada subordinado.
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Su eficiencia
La eficiencia es lo obtenido de un desarrollo en la productividad con un poco
esfuerzo, un subordinado eficiente es el que desarrolla sus labores en poco tiempo y con un
resultado veraz. Para esto es adecuado dar facilidades a los subordinados através de los
procesos y herramientas para una buena gestión factible.
Su eficicacia
Es la etapa en donde se obtienen las metas y los objetivos de un plan. Se basa en
dedicar con empeño las labores y un sistema la que se debe llegar a cabo para cumplir las
metas.
La formación adquirida
Todos saben que es importante la formación del desenvolvimiento profesional de los
empleados y la empresa. Un subordinado bien formado es un trabajador bien establecido
para ayudar a su entidad a alcanzar todo lo que se proponga, invertir en la preparación del
subordinado es invertir en la propia entidad.
Eventos, charlas, convenciones, congresos, desayunos profesionales, es lo mas
probables para fomentar la preparación de los trabajadores, lo esencial es ver en que área la
empresa necesita reforzar y que subordinados son idóneos para recibir tal preparación.
Los objetivos conseguidos
Para el desenvolvimiento en su labor de los trabajadores, es esencial que sepan cuales
son sus objetivos: Que se espera alcanzar de estos. Es esencial dar a conocer los objetivos
reales y alcanzables en un tiempo dado. Tambien la empresa tiene que dar facilidades a los
trabajadores en toda su formación, herramientas, y recursos necesarios para alcanzar dichos
objetivos.
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Por ultimo, lo mas importante es medir la productividad en los trabajadores y la
empresa.
Factores que influyen en el desempeño laboral
Satisfacción del trabajo
Davis y Newtrom, (1991:203), deducen que “es la moyoria de emociones
provechosas y desafortunadas, lo cual un subordinado observa en su labor y es evidente en
ocasiones en sus actitudes”.
Lo que se relaciona en las funciones del empleo, inspección, estructura en la
organización.
Autoestima
Se ve reflejado en la necesidad que una persona tiene, la cual se ve en las situaciones
de la empresa, en ser notorio dentro de el grupo de trabajo. La autoestima es esencial en los
empleos en los cuales garantizan oportunidades a los individuos para mostrar sus aptitudes.
En relación a su trabajo, la autoestima es un elemento contundente en superar las
depresiones, la exhibición de sentimientos, por tal motivo uno debe confiar en si mismo y
ser parcial ante los conflictos. Tal atribución en la personalidad nos hace llegar al éxito o
fracaso.
Comportamiento
Con respecto al comportamiento Davis y Newtrom, (2002:11), dicen que : “ Es la
indagación y la aplicación de conocimientos planteados por los individuos en la
organización. Se trata de una herramienta para beneficio de los individuos y es aplicada en
la conducta que estos desarrollan en las organizaciones.
Capacitación del trabajador
Referente a la capacitación del trabajador Drovett (1992) menciona que es un proceso
que debe ser llevado a cabo por la empresa para que el trabajador se vuelva mas eficiente en
su cargo.
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Caracteristicas del desempeño laboral
Son capacidades, habilidades y conocimientos que deduce que el individuo maneje,
manifieste en la compañia.
Adaptabilidad
Es la habilidad de revelar sus ideas de forma concreta de manera grupal o individual
también es adecuar el dialecto, léxico a las necesidades de los receptores.
Compromiso
Es la habilidad que tiene la persona para tener conocimiento de lo esencial que es
realizar las funciones de la compañía en un tiempo determinado.
Iniciativa
Es la habilidad para generar situaciones y medidas que lleven a lograr objetivos, en
lugar de aceptar pasivamente las medidas ya establecidas.
Conocimientos
Es el conocimiento técnico y profesional en relación con su área de empleo. Es el
potencial de estar pendiente del desarrollos y tendencias en su área.
Trabajo en Equipo
Es desarrollarse de manera eficiente en grupos de trabajo para adquirir las metas y
generar un ámbito adecuado que permita el concenso.
Desarrollo de Talentos
Es explayar sus cualidades, disputas de los integrantes de su grupo, organizando la
función de desarrollo de manera precisa, en relación con los cargos actuales y futuros.
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1.3.2 Capacitación.
Siliceo (1996 citado por Garza, 2009) “La capacitación radica en tareas planificadas
y hechos reales sobre las necesidades de una organización o empresa y fijada hacia las
habilidades, actitudes y conocimientos del trabajador” (p.214)
Técnicas fundamentales de entrenamiento laboral
Escuchando
Lo esencial para el éxito de coaching y mentoring es la capacidad de entender al
individuo, los problemas, las necesidades, la búsqueda del éxito, etc
Hacer preguntas
Use los interrogantes como una manera de entrar a un debate de posibles soluciones,
en lugar de decir solo lo que se debe de hacer.
La identificación de objetivos
El coaching ampara a un individuo a descubrir y consolidar sus objetivos: que están
frecuentando lograr en la organización y en si mismos, que labores , funciones y actividades
le permiten llegar a donde quieren llegar. Cuando los individuos tienen sus metas en mente,
son mas proclives a mantenerse enfocados y motivados.
Consciente de la cultura
En un mundo globalizado donde la variedad del lugar del trabajo es la norma, es
esencial tener en cuenta distintas dinámicas dentro de una organización. Como profesional
de recursos humanos, es esencial tener en cuenta la diversidad de personalidades y recordar
a los subordinados, que la falta de motivación podría ser una forma diferente de expresar su
entusiasmo, y lo que parece ser una discordia podría ser una malentendido cultural.
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Seguimiento
Continuamente haga un seguimiento después de la sesión de aprendizaje para ver si
se a logrado los resultados esperados. De esta forma, si la persona todavía tiene preguntas o
percances , usted será capaz de identificar y dirgirse a ellos de forma inmediata.
1.3.2.3       Factores que influyen la capacitación
El apoyo de los altos directivos
El triunfo de varios programas de capacitación y desarrollo dependen de si los
individuos participan y de que se den cuenta que es esencial para su carrera.
Cuando los directivos no le ponen empeño a los programas de capacitación, contando
con su presencia, las personas pueden darse cuenta que tal iniciativa no es la adecuada para
el área de recursos humanos.
Compromiso de los mandos
Es esencial para el triunfo de un programa de capacitación y desarrollo. Todos los
administradores deben estar  comprometidos a colaborar en el proceso.
Adelantos tecnológicos
Los avances tecnológicos son influyente en la capacitación y desarrollo , no solo para
comunicarnos al momento de realizar una acción, si no para la evaluación que las empresas
realizan en la Intranet y en el dictado de cursos.
Estilos de aprendizaje
El funcionamiento de capacitación y desarrollo conlleva a adquirir habilidades y
conocimientos, los subordinados deben estar en constante mejoramiento de sus habilidades
en una ambiente fluctuante y de competencia.
Las personas se desenvuelven en el aprendizaje , por el empeño o para lograr sus
metas, si el material no tiene emoción, significado y relevancia la persona no aprendera.
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1.4 Formulación al problema
¿Qué relación existe entre el desempeño laboral y la capacitación de los
colaboradores de UGEL Pacasmayo,2018?
1.5 Justificación del estudio
Conveniencia
El presente trabajo se realiza porque existe un problema en la UGEL de Pacasmayo
el cual radica que el personal no esta debidamente capacitado, es por ello que mediante la
encuesta que se realizará al personal de la institución pública UGEL, se vera si esta mejora.
Relevancia social
El presente trabajo beneficiará a los colaboradores dado que, al contrarrestar con este
problema, la ciudadanía podrá realizar sus trámites con mayor confianza y no esperar
demasiado tiempo en dar respuesta y solución a la cantidad de expedientes solicitados.
Implicaciones prácticas
En el trabajo estudiado se propone investigar desde un principio y llegar a la
conclusión de identificar específicamente desde donde abarca el problema por el personal
administrativo.
1.6 Hipótesis
H1: Desempeño laboral se relaciona de manera significativa con la capacitación de
los colaboradores de la UGEL Pacasmayo ,2018.
H0: Desempeño laboral no se relaciona de manera significativa con la capacitación
de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo,2018.
1.7 Objetivos
Objetivo General
Determinar la relación que existe entre el desempeño laboral y la percepción del nivel




O1 Determinar el nivel de importancia de las capacitaciones de los colaboradores de
UGEL Pacasmayo 2018.
O2 Evaluar el nivel desempeño laboral de los colaboradores de UGEL Pacasmayo
2018.
II. MÉTODO
2.1 Diseño de investigación
No experimental
“La investigación es desarollada sin manipulación deliberadamente de nuestras
variables no se realiza modificación” (Hernández, 2014, p.152).
Correlacional
“ El propósito es determinar la relación que existe en las dos variables. Los estudios





M = muestra de estudio
Ox = Capacitacion











2.2.2 Operacionalización de variables
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2.3 Población y muestra
Población:
Son 61 colaboradores en la UGEL PACASMAYO, 2018.
N: 61 individuos.
Muestra:
= ( − 1) +
N= Población Universo
P= Probabilidad a favor
Q=Probabilidad en contra
Z= Nivel de confianza
E= Error Muestral








2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad
Técnica
Se empleara en el proyecto de tesis la técnica de la encuesta, lo cual nos permitirá
alcanzar los objetivos de la presente investigación.
Instrumento de recolección de datos
La encuesta fue realizada atravez del cuestionario de respuestas en escala de Likert,
que procede de los indicadores de la matriz de Operacionalización, 10 interrogantes de la
variable de “Desempeño laboral ” Y 7 preguntas para la variable “Capacitación ”, nacidas
de las 6 dimensiones.
Validez y Confiabilidad
Nuestra investigación fue analizada por tres expertos de la Universidad Cesar Vallejo
en la escuela de Administración, donde dieron a conocer sus opiniones y validez del
cuestionario que se utilizará.
- Alburuqueque Arana Fausta Elizabeth
- Tomgombol Zapata Flor Soledad
- Villena Zapata Luigui Italo
Confiabilidad
EL instrumento se realizó con el método de Alfa de Cronbach. Nuestra técnica consta
de dos encuestas, “Desempeño laboral”, con 10 ítems y “Capacitación”, con 7 ítems bajo la
escala de Likert.
Estadísticas de fiabilidad




Alfa de Cronbach N de elementos
0,70 7
2.5 Métodos de análisis de datos
Utilize en  este proyecto  un programa estadístico llamado SPSS, donde dichos datos
serán adjuntados en este programa.También utilizaremos tablas y gráficos estadísticos.
2.6 Aspectos éticos
Mi proyecto está basado con Honestidad mediante la recopilación de datos obtenidos
por medios de la realización de encuestas, dado que es la manera correcta para contribuir
con la mejora de la entidad.
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III. RESULTADOS
Resultados según objetivos específicos
Tabla 1: Determinar el nivel de importancia de las capacitaciones de los
colaboradores de UGEL Pacasmayo 2018.
Nivel de importancia
Capacitación Cantidad Procentaje




Poco importante 19 50%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018
Figura 1. Nivel de capacitación de los colaboradores de UGEL
Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En el gráfico mostrado representa un 50% para los niveles de moderadamente
importante y poco importante , que esto representa para la capacitación que los














Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 2. Nivel de desempeño laboral de los colaboradores de UGEL
Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En el gráfico mostrado acerca del nivel de desempeño laboral que la UGEL
Pacasmayo tiene en sus colaboradores es de un 66% de nivel medio, 31% de bajo y solo
contando un mínimo de 3% de un nivel alto; esto quiere decir que la UGEL Pacasmayo tiene







Resultados según objetivo general
Tabla 3.
Distribucion de las frecuencias esperadas para la prueba de Independencia de variables
Chi cuadrado en la evaluación de la relación entre desempeño laboral y capacitación de los
colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018.
Desempeño laboral





Muy importante 0 0 0 0
Moderadamente
importante
0.5 12.5 6 19
Poco
importante
0.5 12.5 6 19
Total 1 25 12 38
Fuente: elaboración propia
Interpretación:
En la tabla 3 nos da a conocer los resultados de análisis estadístico, la variable de
desempeño laboral y capacitación, entonces las variables no están relacionadas por lo que se




Prueba Chi cuadrado para evaluar la relación entre variables.
Estadístico Valor Significancia
Chi cuadrado 1.04 0.595
Fuente: Significancia 5%
Interpretación:
En la tabla 4, nos da a concer en el Chi-cuadrado que el p-valor obtenido fue 0.595,
lo cual concluye que no existe relación estadisticamene significativa entre la capacitación de
los colaboradores  y el nivel de desempeño laboral.
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IV. Discusión
Dado que mi objetivo principal de mi proyecto de investigación fue evaluar la
relación entre la percepción sobre la importancia de la capacitación y el desempeño laboral
de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018, primero evaluamos la percepción de la
importancia de la capacitación que tienen dichos colaboradores. Se encontró que el 50% de
los colaboradores refieren moderadamente y dar poca importancia a las capacitaciones,
ningún colaborador refiere darle mucha importancia a tal acción (ver Tabla 1). Quizá esto se
deba a que en las instituciones públicas, se promueve con muy poca frecuencia y oportunidad
las opciones de capacitación financiadas por el estado, o en su defecto, ante estas
oportunidades, el costo económico debe ser asumido por el colaborador.
En cuanto al nivel de desempeño (ver Tabla 2), solo el 3% de los colaboradores
muestran un alto desempeño, entanto que un 66% y 31% presentan niveles medio y bajo de
desempeño, respectivamente. Estas estadísticas son comunes en instituciones públicas y
ademas, consecuentes con la realidad problemática planteada en la presente investigación
Por ejemplo, Zapana (2016), encontró que en el Hospital Regional de Lambayeque, el 67.4%
de los colaboradores tienen un bajo nivel de desempeño . Estos resultados pueden ser casi
opuestos en instituciones o empresas privadas, puesto que estas tienen un fin lucrativo y no
de servicio como lo son las instituciones públicas del Estado. Al respecto Gutierrez (2017),
muestra que en las empresas privadas, suele encontrarse que aproximadamente un 64% de
sus trabajadores se demuestran un nivel de desempeño medio y alto, y que además esto
motiva a la capacitación permanente de su personal en búsqueda del mejor desempeño
laboral y servicio de calidad y oportuno a sus clientes.
Mi objetivo general de mi proyecto de investigación es determinar la relación que
existe entre el desempeño laboral y la capacitación de los colaboradores de UGEL
Pacasmayo 2018, se utilizo la prueba de independencia de variables, la cual nos indica que
las variables no tienen una relación estadísticamente significativa (ver Tabla 3). Esto lleva a
deducir que independientemente de la percepción que los colaboradores tengan sobre la
importancia de las capacitaciones, el nivel de desempeño que estos tengan serán similares,
por lo tanto, el nivel de desempeño puede estar motivado por otros factores asociados al
ambiente laboral, las condiciones laborales, el nivel de estrés, entre otros.
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V. Conclusiones
Como se observa en este proyecto de tesis , la capacitación no tendria un efecto
significativo sobre el desempeño laboral.
Se identifico un 50% para los niveles de moderadamente importante y poco
importante , que esto representa para la capacitación que los colaboradores de la UGEL
Pacasmayo reciben.
Se identifico un 3% de los colaboradores presenta un nivel alto del desempeño
laboral, un 66% presenta un nivel medio y el 31% muestran un nivel bajo.
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VI. Recomendaciones
Se recomienda estudiar el desempeño laboral en función de otras variables que
puedan estar relacionadas en el entorno laboral a fin de ampliar el conocimiento sobre dicha
problemática.
Se recomienda que la capacitación se lleve a cabo para que los resultados de esta
entidad mejoren, ya sea atraves de conocimientos técnicos nuevos y con temas de
crecimiento personal, en cualquiera de los casos estos resultados mejorararan.
Las actividades de capacitación deben ser programadas por la UGEL Pacasmayo
estas deben establecerse en base a prioridades técnicas para obtener mejores resultados, así
como la medición de desempeño laboral debe realizarse con una periodicidad no mayor 6
meses para obtener resultados útiles en esta entidad.
El desempeño laboral mejorara definitivamente cada vez que se tenga una
capacitación del tema que sea conveniente y con esto pueda hacer un buen trabajo.
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 Instrumentos
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL
Estimado(a) trabajador:
La presente encuesta  tiene por objetivo recolectar datos para realizar un proyecto de investigación sobre
desempeño laboral . Agradezco por su participación.
Área donde ejerce su funciones:________________________________________________________ Sexo M( ) F( )
Instrucciones: Lee atentamente los items y marca con un aspa la alternativa de tu elección.
Valoración de cada ítem
(1) Muy en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) No estoy seguro (4) De acuerdo (5) Muy de acuerdo
DESEMPEÑO LABORAL 1 2 3 4 5
PRODUCTIVIDAD
1
La eficiencia de los colaboradores determina que los procesos
administrativos sean cada vez más rápidos.
2 El servicio que se brinda y el trato al personal es de calidad.
3
Los colaboradores desarrollan altos niveles de eficacia al
momento de realizar sus labores administrativas.
4




Los colaboradores se encuentran comprometidos a trabajar en
equipo y llegar al logro de sus metas.
6
Los colaboradores toman la iniciativa para cumplir las metas
exigidas con el cumplimiento de las normas institucionales.
7
Los colaboradores son responsables en sus labores asignadas
y en el cumplimiento de metas exigidas por la dirección.
COMPORTAMIENTO
8
Existe una buena comunicación clara y entendible en el área
donde se desempeña el trabajo.
9
La comunicación interna en la UGEL Pacasmayo es una
actividad permanente y planificada.
10
Se tiene un fuerte deseo de colaborar cuando los compañeros
tiene problemas en su trabajo.
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DESEMPEÑO LABORAL
ID ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5 ITEM 6 ITEM 7 ITEM 8 ITEM 9 ITEM 10 50 10 13.3333333
1 3 2 1 1 1 2 1 4 2 1 18 BAJO
2 2 3 3 2 1 3 2 1 3 2 22 BAJO BAJO 10 23
3 1 2 2 3 4 1 2 3 2 1 21 BAJO MEDIO 23 36
4 3 3 3 2 2 2 1 1 2 1 20 BAJO ALTO 36 49
5 2 3 1 2 4 2 3 2 1 4 24 MEDIO
6 3 4 2 3 3 4 3 2 4 3 31 MEDIO
7 2 3 4 1 2 2 1 2 4 4 25 MEDIO
8 1 3 2 3 4 4 2 3 1 3 26 MEDIO
9 3 2 1 2 3 3 4 4 3 3 28 MEDIO
10 5 4 3 5 4 4 4 4 4 1 38 ALTO
11 4 1 1 4 3 2 2 4 2 2 25 MEDIO
12 1 3 3 4 3 1 3 4 2 2 26 MEDIO
13 5 2 2 4 1 1 1 4 2 1 23 MEDIO
14 2 3 3 5 3 3 3 2 2 2 28 MEDIO
15 1 3 2 4 1 1 3 3 3 2 23 MEDIO
16 4 2 1 4 2 2 4 4 2 1 26 MEDIO
17 2 1 1 1 2 1 3 2 1 3 17 BAJO
18 1 2 2 1 4 2 1 3 2 4 22 BAJO
19 1 2 3 1 4 4 3 4 2 1 25 MEDIO
20 3 2 4 2 1 2 4 3 4 1 26 MEDIO
21 1 2 4 2 3 2 3 4 2 4 27 MEDIO
22 2 3 2 3 4 1 4 3 4 2 28 MEDIO
23 3 2 3 1 3 3 3 4 4 5 31 MEDIO
24 1 2 3 4 3 4 2 2 3 4 28 MEDIO
25 4 1 1 1 2 2 2 3 3 1 20 BAJO
26 2 1 2 1 2 3 2 3 3 3 22 BAJO
27 4 2 4 2 1 2 3 2 1 4 25 MEDIO
28 5 2 4 1 3 2 1 1 3 1 23 MEDIO
29 4 3 1 1 3 2 1 1 2 4 22 BAJO
30 5 2 2 1 2 3 2 3 2 4 26 MEDIO
31 5 3 1 2 3 1 2 3 2 1 23 MEDIO
32 4 1 3 2 1 2 1 1 1 3 19 BAJO
33 4 1 2 1 1 2 2 1 1 2 17 BAJO
34 4 2 2 3 2 2 1 3 2 1 22 BAJO
35 4 1 2 1 3 4 2 1 4 1 23 MEDIO
36 3 3 1 1 2 3 2 4 3 2 24 MEDIO
37 4 3 2 5 3 2 4 2 1 4 30 MEDIO




La presente encuesta  tiene por objetivo recolectar datos para realizar un proyecto de investigación sobre capacitación .
Agradesco por su participación.
Área donde ejerce su funciones:________________________________________________________ Sexo M( ) F( )
Instrucciones: Lee atentamente los items y marca con un aspa la alternativa de tu elección.
Valoración de cada ítem
(1) Muy en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) No estoy seguro (4) De acuerdo (5) Muy de acuerdo
CAPACITACIÓN
1 2 3 4 5
CONOCIMIENTO
1
Está de acuerdo que el personal administrativo de la UGEL
Pacasmayo participe en programas de capacitación.
2
Piensa usted que es necesesario la capacitación para mejorar el
desempeño laboral de los trabajadores.
3
La capacitación del personal administrativo y operativo es necesaria
para generar nuevos conocimientos en las nuevas tendencias de
acuerdo al avance de la educación y tecnología.
HABILIDAD
4
La capacitación del personal permitirá adquirir nuevas habilidades y
destrezas para comunicarse de forma cooperativa con los demás
compañeros de trabajo.
5
La capacitación fortalecerá la cultura del cambio de la organización
y el entendimiento de los beneficios que esta trae consigo.
ACTITUD
6 En la UGEL Pacasmayo hay una buena práctica de valores entre compañeros de
trabajo.
7
Los colaboradores de UGEL Pacasmayo están dedicados y
comprometidos al momento de realizar su trabajo.
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CAPACITACIÓN
ID ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5 ITEM 6 ITEM 7 35 7 9.33333333
1 2 1 4 3 2 1 4 17 MEDIO
2 3 1 1 1 3 4 2 15 BAJO BAJO 7 16
3 4 1 2 2 2 3 4 18 MEDIO MEDIO 16 25
4 4 4 3 2 1 2 3 19 MEDIO ALTO 25 34
5 1 3 2 4 3 4 4 21 MEDIO
6 1 2 4 3 3 3 4 20 MEDIO
7 4 3 2 1 2 1 4 17 MEDIO
8 1 4 3 2 3 4 2 19 MEDIO
9 4 3 3 3 2 2 4 21 MEDIO
10 1 1 1 1 2 2 3 11 BAJO
11 2 3 3 3 2 1 4 18 MEDIO
12 2 2 2 1 1 2 4 14 BAJO
13 4 4 3 3 2 1 1 18 MEDIO
14 1 2 3 2 1 3 4 16 MEDIO
15 4 2 1 1 1 3 2 14 BAJO
16 1 1 1 2 2 1 3 11 BAJO
17 3 3 2 1 4 3 4 20 MEDIO
18 1 1 2 2 3 3 1 13 BAJO
19 2 3 3 3 1 1 3 16 MEDIO
20 1 4 2 2 2 3 4 18 MEDIO
21 1 1 1 1 1 4 3 12 BAJO
22 4 1 1 2 3 1 3 15 BAJO
23 2 3 1 1 3 2 2 14 BAJO
24 4 3 1 1 2 1 1 13 BAJO
25 3 2 2 1 1 2 3 14 BAJO
26 3 1 3 2 2 3 3 17 MEDIO
27 1 2 3 3 2 1 1 13 BAJO
28 3 4 2 4 2 3 1 19 MEDIO
29 1 2 2 2 2 1 3 13 BAJO
30 4 3 3 3 1 2 1 17 MEDIO
31 2 2 2 1 1 2 1 11 BAJO
32 1 1 1 2 3 2 3 13 BAJO
33 4 2 1 4 2 3 1 17 MEDIO
34 3 3 2 2 2 1 1 14 BAJO
35 1 1 2 3 2 1 1 11 BAJO
36 1 3 1 2 3 2 2 14 BAJO
37 3 4 4 3 4 3 1 22 MEDIO







Distribución de la eficiencia de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 8 21%
En desacuerdo 7 18%
No estoy seguro 7 18%
De acuerdo 10 26%
Muy deacuerdo 6 16%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 3. Distribución de porcentajes de los niveles del indicador eficiencia de
los colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 5 y figura 3 se presenta la descripción de respuestas del indicador
calidad de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 21%, en






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 6
Distribución de calidad de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 7 18%
En desacuerdo 15 39%
No estoy seguro 13 34%
De acuerdo 3 8%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 4. Distribución de porcentajes de los niveles del indicador calidad de los
colaboradores en la UGEL Pacasmayo, 2018
Interpretación:
En la tabla 6 y figura 4 se presenta la descripción de respuestas del indicador
calidad de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 18%, en






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 7
Distribución de eficacia de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 11 29%
En desacuerdo 13 34%
No estoy seguro 9 24%
De acuerdo 5 13%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 5 . Distribución de porcentajes de los niveles del indicador eficacia de los
colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 7 y figura 5 se presenta la descripción de respuestas del indicador
eficacia de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 29%, en






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 8
Distribución del desempeño de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 14 37%
En desacuerdo 10 26%
No estoy seguro 5 13%
De acuerdo 6 16%
Muy deacuerdo 3 8%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 6 . Distribución de porcentajes de los niveles de desempeño de los
colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 8 y figura 6 se presenta la descripción de respuestas de desempeño de
los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 37%, en desacuerdo un






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 9
Distribución del trabajo en equipo de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo
2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 9 24%
En desacuerdo 9 24%
No estoy seguro 13 34%
De acuerdo 7 18%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 7 . Distribución de porcentajes de los niveles del indicador trabajo en equipo
de los colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 9 y figura 7 se presenta la descripción de respuestas del indicador
trabajo en equipo de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 24%,






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 9
Distribución de iniciativa de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 7 18%
En desacuerdo 17 45%
No estoy seguro 8 21%
De acuerdo 6 16%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 8 . Distribución de porcentajes de los niveles del indicador iniciativa de los
colaboradores en la UGEL Pacasmayo, 2018
Interpretación:
En la tabla 9 y figura 8 se presenta la descripción de respuestas del indicador
iniciativa de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 18%, en






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 10
Distribución de responsabilidad en sus labores de los colaboradores de la UGEL
Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 9 24%
En desacuerdo 12 32%
No estoy seguro 10 26%
De acuerdo 7 18%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 9 . Distribución de porcentajes de los niveles del indicador
responsabilidad en sus labores de los colaboradores en la UGEL Pacasmayo, 2018
Interpretación:
En la tabla 10 y figura 9 se presenta la descripción de respuestas del indicador
responsabilidad en sus labores de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo







Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 11
Distribución de comunicación efectiva de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo
2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 7 18%
En desacuerdo 8 21%
No estoy seguro 12 32%
De acuerdo 11 29%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 10 . Distribución de porcentajes de los niveles del indicador comunicación
efectiva de los colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 11 y figura 10 se presenta la descripción de respuestas del indicador
comunicación efectiva de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un







Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 12
Distribución de cooperación de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 7 18%
En desacuerdo 15 39%
No estoy seguro 8 21%
De acuerdo 8 21%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 11 . Distribución de porcentajes de los niveles del indicador cooperación de
los colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 12 y figura 11 se presenta la descripción de respuestas del indicador
cooperación de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 18%, en







Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 13
Distribución de empatía de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 13 34%
En desacuerdo 9 24%
No estoy seguro 6 16%
De acuerdo 9 24%
Muy deacuerdo 1 3%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 12 . Distribución de porcentajes de los niveles del indicador empatía de los
colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 13 y figura 12 se presenta la descripción de respuestas del indicador
empatía de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 34%, en






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 14
Distribución de conoce la políticas de capacitación de los colaboradores de la
UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 14 37%
En desacuerdo 7 18%
No estoy seguro 7 18%
De acuerdo 10 26%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 13 . Distribución de porcentajes de los niveles del indicador conoce las
políticas de capacitación de los colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 14 y figura 13 se presenta la descripción de respuestas del indicador
conoce las políticas de capacitación de los colaboradores se evidencia que en muy
desacuerdo hay un 37%, en desacuerdo un 18%, en no estoy seguro 18%, en deacuerdo






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 15
Distribución de capacitación relacionado a la misión institucional de los
colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 11 29%
En desacuerdo 9 24%
No estoy seguro 12 32%
De acuerdo 6 16%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 14 . Distribución de porcentajes de los niveles del indicador capacitación
realcionado a la misión institucional de los colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 15 y figura 14 se presenta la descripción de respuestas del indicador
capacitación relacionado a la misión institucional de los colaboradores se evidencia que en
muy desacuerdo hay un 29%, en desacuerdo un 24%, en no estoy seguro 32%, en






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 16
Distribución de nuevos conocimientos de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo
2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 11 29%
En desacuerdo 14 37%
No estoy seguro 10 26%
De acuerdo 3 8%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 15 . Distribución de porcentajes de los niveles de nuevos conocimientos de
los colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 16 y figura 15 se presenta la descripción de respuestas de nuevos
conocimientos de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 29%, en






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 17
Distribución de habilidades comunicativas de los colaboradores de la UGEL
Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 12 32%
En desacuerdo 13 34%
No estoy seguro 10 26%
De acuerdo 3 8%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 16 . Distribución de porcentajes de los niveles habilidaddes comunicativas
de los colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 17 y figura 16 se presenta la descripción de habilidades comunicativas
de los colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 32%, en desacuerdo un






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 18
Distribución de cultura de cambio de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo
2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 9 24%
En desacuerdo 17 45%
No estoy seguro 10 26%
De acuerdo 2 5%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 17 . Distribución de porcentajes de los niveles de cultura de cambio de los
colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 18 y figura 17 se presenta la descripción de cultura de cambio de los
colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 24%, en desacuerdo un 45%, en






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 19
Distribución de disciplina de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 12 32%
En desacuerdo 11 29%
No estoy seguro 11 29%
De acuerdo 4 11%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 18 . Distribución de porcentajes de los niveles de disciplina de los
colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 19 y figura 18 se presenta la descripción de disciplina de los
colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 32%, en desacuerdo un 29%, en






Muy  en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro
De acuerdo Muy deacuerdo
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Tabla 20
Distribución de compromiso de los de la UGEL Pacasmayo 2018.
Respuesta Colaboradores Porcentaje
Muy  en desacuerdo 12 32%
En desacuerdo 5 13%
No estoy seguro 10 26%
De acuerdo 11 29%
Muy deacuerdo 0 0%
Total 38 100%
Fuente: Encuesta Realizada a los Colaboradores de la Ugel Pacasmayo 2018
Figura 19 . Distribución de porcentajes de los niveles de compromiso de los
colaboradores en la UGEL Pacasmayo 2018.
Interpretación:
En la tabla 20 y figura 19 se presenta la descripción de compromiso de los
colaboradores se evidencia que en muy desacuerdo hay un 32%, en desacuerdo un 13%, en
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De acuerdo Muy deacuerdo
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